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ВВЕДЕНИЕ 
 
Заработная плата – важнейшая часть системы оплаты и стимулирования 
труда, один из инструментов воздействия на производительность работника, 
персонала. 
В наше время понятие «заработная плата» наполняется новым 
содержанием и охватывает новые виды стимулирования труда.  
Для повышения производительности труда, сокращения затрат и, 
достижения главной цели – увеличение получаемой прибыли, и, как следствие, 
повышение уровня благосостояние работников необходимо использовать 
разнообразные механизмы мотивации. 
Исходя из понимания мотива как внутреннего побуждения и стимула 
как побуждения внешнего, выделяют понятия мотиваторов и стимуляторов. 
Мотиваторы являются внутренними побудительными причинами, 
заставляющими человека совершать определенные поступки, вести себя 
определенным образом[19]. 
Типичными стимуляторами, внешними побудителями, заставляющим 
работника выполнять свои обязанности, являются, безусловно, заработная 
плата и материальное вознаграждение. Именно они побуждают человека к 
работе, повышению качества труда и производительности. 
В современных условиях вопросы материального стимулирования труда 
и реформирования организации заработной платы являются приоритетными. 
Повышение мотивационной роли оплаты труда – является одним из важнейших 
аспектов, для этого необходимо восстановление основных функций заработной 
платы – воспроизводственной, стимулирующей и регулирующей[8]. 
На первом месте по важности среди факторов, влияющих на 
эффективность использования рабочей силы, стоит система оплаты труда. 
Именно заработная плата, а зачастую только она является той 
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причиной,которая приводит рабочего на его рабочее место. Поэтому значение 
данной проблемы трудно переоценить. 
Для оценки эффективности существующей системы стимулирования на 
предприятии необходимо проводить их анализ, который был проведен при 
выполнении данной работы. 
Тема выпускной квалификационной работы крайне актуальна, 
поскольку на современном этапе развития рыночной экономики существенно 
меняется политика в области оплаты труда, социальной поддержки, а также  
защиты прав работников. Большинство функций государства по реализации 
такой политики переданы предприятиям и организациям, которые 
самостоятельно могут устанавливать размеры, формы и  системы, оплаты 
труда, а также материального стимулирования его результатов. На данном 
этапе развития трудовых отношений на государственном уровне большое 
внимание должно быть уделено проблемам формирования и регулирования 
заработной платы, поскольку она является главным мотивом к труду и 
обеспечивает качество и количество труда.  
Целью данной работы является анализ оплаты труда в организации как 
базового элемента стимулирования персонала. 
Для достижения цели выпускной квалификационной работы были 
поставлены и решены следующие задачи: 
- раскрыть теоретическую сущность оплаты труда; 
- дать организационно-экономическую характеристику исследуемого 
предприятия; 
- провести анализ состояния оплаты труда на предприятии; 
- разработать рекомендации по оптимизации оплаты труда; 
Объектом исследования в выпускной квалификационной работе 
выступает ООО«Прохоровские комбикорма». 
Предметом исследования в выпускной квалификационной  работе 
является анализ оплаты труда на предприятии. 
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Теоретическая значимость выпускной квалификационной работы 
предполагает целесообразность и эффективность использования результатов 
данного исследования для дальнейших разработок в области 
совершенствования оплаты труда на предприятии. 
Практическая значимость выпускной квалификационной работы 
заключается в том, что полученные в ходе исследования методические 
рекомендации могут быть использованы в практической деятельности, 
ориентированной на совершенствование организации оплаты труда на любом 
предприятии. 
Теоретико-методологической основойпослужили труды отечественных 
и зарубежных исследователей в области изучаемой проблемы, изложенные в 
статьях, в периодических изданиях, учебной и справочной литературе, 
методологических и практических пособиях. 
Анализ оплаты и стимулирования труда на предприятии был проведен 
на основе данных предприятии ООО «Прохоровские комбикорма».  
Структура выпускной квалификационнойработы включает введение, три 
главы, заключение, список используемой литературы, приложения. 
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1. Теоретические основы изучения сущности и значения оплаты 
труда на современном предприятии 
1.1. Экономическая сущность и организационные основы оплаты 
труда 
 
Оплата труда работников – это система взаимоотношений, которые 
связанны с обеспечением установления и осуществления работодателем выплат 
работникам за их труд в соответствии с законами государства, другими 
нормативными актами, коллективными договорами, соглашениями, 
локальными нормативными актами и трудовыми договорами. 
Заработная плата  - это вознаграждение за труд, которое зависит 
квалификации конкретного работника, сложности, количества, качества и 
условий выполненной им работы, а также компенсационные выплаты и 
стимулирующие выплаты. Таким образом,  заработная плата- это возмещение в 
денежной форме, которую работник получает за свой проделанный 
труд.Считается, что уровень заработных плат является одним из ключевых 
показателей уровня благосостояния любого государства. Так или иначе, это 
является признаком высокоразвитой экономики[30c.75]. 
Понятие «оплата труда» значительно шире, чем «заработная плата», и 
отличается от последнего тем, что предусматривает не только систему расчета 
(определения) заработной платы, но и используемые режимы рабочего 
времени, правила использования и документального оформления рабочего 
времени, используемые нормы труда, сроки оплаты  труда и т.п. 
Из определения оплаты труда следует, что оплата труда может включать 
в себя различные выплаты, которые можно разделить  на три  группы: 
- вознаграждение за труд. Такое вознаграждение выплачивается  в 
зависимости от квалификации работника, сложности, количества, качества, а 
также условий выполняемой работы; 
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- компенсационные выплаты. К таким выплатам можно отнести: доплаты 
и надбавки компенсационного характера, в том числе заработу в особых 
климатических условиях и на территориях, подвергшихся радиоактивному 
загрязнению, за работу в обстановках, отклоняющихся от нормальных, и  
другие выплаты такого же характера; 
- стимулирующие выплаты. К таким выплатам относятся: доплаты и 
надбавки стимулирующего характера, премии и другие выплаты. 
Сущность оплаты труда проявляется в функциях, которые она выполняет 
в фазах общественного воспроизводства: производстве, распределении, обмене 
и потреблении (приложение 1). 
 Распределительная функция оплаты труда заключается в установлении 
доли сотрудника в созданном продукте в зависимости от его вклада. Это 
отражает долю живого труда при распределении дохода между сотрудниками и 
собственниками в среде производства[31,c.55]. 
Воспроизводственная функция осуществляет формирование личных 
доходов для удовлетворения потребностей сотрудников и их семей. Величина 
оплаты трудав обязательном порядке должна обеспечивать воспроизводство 
рабочей силы определенного качественного уровня. 
Основное действие такой функции как стимулирующая направлено на 
поощрение роста производства продукции, повышение качества продукции, 
квалификации работников предприятия. 
Посредством ресурсно-разместительной функцииэффективно 
размещаются и используются трудовые ресурсы не только на уровне отраслей 
экономики и регионов страны, но также и на уровне самого предприятия.  
Функция формирования платежеспособного спроса работающих по 
найму заключается в определении их покупательной способности, а это 
оказывает значительное влияние на совокупный спрос, структуру и динамику 
национального производства.  
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Учетно-производственная функция оплаты труда характеризует меру 
участия живого труда в процессе образования цены продукта, его долю в 
совокупных издержках производства. 
Социальная функция оплаты трудазаключается в том, что ее уровень во 
многом определяет социальный статус сотрудника, престиж профессии на 
рынке труда, а также статус самой организации[31, c.57]. 
Таким образом, понятие заработная плата включает в себя денежное 
вознаграждение за труд работника. Понятие оплата труда обширнее понятия 
заработной платы, поскольку последнее является системой трудовых 
отношений.  Оплата труда является основным источником доходов граждан и  
выступает стимулом к трудовой деятельности. Оплата труда проявляется в 
основных функциях. Все перечисленные функции тесно связаны между собой. 
 
1.2. Виды, формы и системы заработной платы 
 
Существуют два вида заработной платы: основная и дополнительная. 
 К основной заработной плате относятся: 
-  оплата, которая начисляется работникам за отработанное время; 
-  количество и качество выполненных работ; 
-  оплата по сдельным расценкам, тарифным ставкам, окладам, различные 
премии; 
- доплаты в связи с отклонениями от нормальных условий работы,за 
сверхурочные работы, за работу в ночное время, оплата простоев, которая была 
осуществлена не по вине самих рабочих. 
К дополнительной заработной плате относятся: 
- оплата неотработанного времени, которая предусмотрены трудовым 
законодательством; 
-  оплата отпусков, перерывов на работе кормящих матерей; 
9 
 
- оплата льготных часов подростков, за выполнение государственных и 
общественных обязанностей; 
- оплата выходного пособия, которая предусмотрена  при увольнении 
работника[34, с.36]. 
Формами оплаты труда, которые наиболее часто 
применяютсяроссийскими предприятиями,  являются повременная и сдельная 
формы. (рис. 1.1.). 
Рассмотрим  каждую форму оплаты труда, поскольку каждая из форм 
включает несколько разновидностей систем оплаты труда. 
 
 
 
Рис. 1.1. Формы и системы заработной платы 
Источник: [35, c. 387]. 
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Сдельная форма оплаты труда – это оплата, при которой заработок 
зависит от количества произведенной (обработанной) продукции, с учетом его 
качества, сложности и условий труда. 
Различают несколько систем сдельной оплаты труда: 
- прямая (простая) сдельная система — это наиболее элементарная 
система, при которой заработок рабочего зависит от индивидуальной 
выработки. При данной  форме оплаты труда вознаграждение работнику 
начисляется за фактически выполненную им работу по ранее определенным 
сдельным расценкам;  
- сдельно-премиальная система — рабочим сверх заработка по прямым 
сдельным расценкам выплачивается также премия за выполнение и 
перевыполнение заранее установленных количественных и качественных 
показателей;  
- косвенная сдельная система — применяется в основном при оплате 
труда вспомогательных рабочих, к примеру, таких как: шоферов, мастеров-
наладчиков, ремонтных рабочих и прочих. 
- аккордная система — оплата труда производится не за какую либо 
отдельную производственную операцию, а за весь комплекс взаимосвязанных 
работ. Промежуточные расчеты в данном случае производятся за фактически 
реализованные работы. Заработок начисляется по результатам труда 
коллектива (бригады, отряда и др.) в целом. Наличие производственной 
взаимосвязи между членами коллектива является основным условием 
использования на предприятии аккордной системы оплаты труда. Аккордная 
система оплаты труда нацеливает рабочих предприятия на максимальное 
сокращение сроков выполнения задания;  
- сдельно-прогрессивная система — труд рабочего в пределах 
установленной нормы оплачивается по основным сдельным расценкам, а весь 
объем работы сверх нормы оплачивается работникам по повышенным 
расценкам, то есть в данном случае используются сдельно-прогрессивные 
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расценки[33,c. 398]. 
Повременная форма оплаты труда характеризуется тем, что заработная 
плата рабочего зависит от количества затраченного времени на работу 
(фактически отработанного) с учетом квалификации рабочего и условий труда. 
Различают простую повременную и повременно-премиальную оплату. 
При простой повременной форме оплата труда начисляется по 
установленной тарифной ставке (окладу) за фактически отработанное время.  
По способу начисления простая повременная система оплаты труда 
подразделяется на три вида: почасовая, поденная, помесячная. 
Повременно-премиальная система оплаты труда, используется, как и 
простая повременная система оплаты труда, для оплаты всех категорий 
работников. В отличие от простой системы повременно-премиальная система 
заинтересовывает работников в качественном выполнении и в перевыполнении 
производительных задач, за что и выплачивается премия[23,c.148]. 
Также существуют тарифная и бестарифная система оплаты труда. 
Тарифнаясистема, представляющая собой совокупность следующих 
нормативных документов: тарифных ставок, тарифно-квалификационных 
справочников, районных поправочных коэффициентов. 
Тарифная ставка – это размер заработной платы за единицу 
отработанного времени, соответствующий определенномууровню 
квалификации (разряду) рабочего, условиям его труда. 
Тарифная сетка – это совокупность разрядов и соответствующих им 
тарифных коэффициентов, показывающих во сколько раз тарифная ставка 
любого разряда больше первого. 
Бестарифная модель организации оплаты труда ставит заработок 
работника в полную зависимость от конечных результатов работы коллектива и 
представляет собой его долю в заработанном всем коллективом фонде оплаты 
труда[10 c.40]. 
Таким образом, мы рассмотрели основные системы оплаты труда. Каждая 
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система имеет свои положительные и отрицательные стороны. В настоящее 
время каждая из форм и систем практикуются на предприятиях, 
принадлежащим различным отраслям, в зависимости от этого выбираются 
наиболее целесообразные системы и формы оплаты труда. 
 
1.3. Нормативно-правовая база регулирования заработной платы в 
России 
 
Рассмотрим основные нормативно-правовые документы, 
регламентирующие порядок учѐта труда и заработной платы.  
Законодательная база трудовых отношений прежде всего определена 
Конституцией Российской Федерации. Статья 7 Конституции Российской 
Федерации устанавливает: «Российская Федерация – социальное государство, 
политика которого направлена на создание условий, обеспечивающих 
достойную жизнь и свободное развитие человека», «в Российской Федерации 
охраняются труд и здоровье людей, устанавливается гарантированный 
минимальный размер оплаты труда…». Статья 37 Конституции Российской 
Федерации гласит: «Труд свободен. Каждый имеет право свободно 
распоряжаться своими способностями к труду, выбирать род деятельности и 
профессию»[1]. Каждый индивид имеет право на вознаграждение за труд без 
какой-либо дискриминации, и данное вознаграждение должно быть не ниже 
минимального размера оплаты труда, установленного федеральным законом.  
Реализация закрепленного в Конституции Российской Федерации права 
на вознаграждение за труд и нашедшего отражение в соответствующих статьях 
Трудового Кодекса Российской Федерации предлагает возможность сторон 
трудового отношения самостоятельно определять размер оплаты труда по 
взаимному соглашению без ограничения каким-либо максимальным пределом. 
В качестве критериев для определения размера оплаты труда в ст. 132 
Трудового Кодекса Российской Федерации указываются количество 
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затраченного работником труда (личный трудовой вклад) и его качество, 
определяемое квалификацией работника и сложностью выполняемой им 
работы[4]. 
Трудовой кодекс Российской Федерации регулирует трудовые 
отношения. В статье 1 раскрываются цели и задачи трудового 
законодательства, в статье 2 определяются основные принципы правового 
регулирования трудовых отношений и иных непосредственно связанных с 
ними отношений, в статье 15 дается определение трудовых отношений[4]. 
В Трудовом Кодексе Российской Федерации также раскрываются 
стороны трудовых отношений, их права и обязанности, основания 
возникновения трудовых отношений. В части второй Трудового кодекса 
определяется понятие, принципы, стороны, формы социального партнерства, 
также в Трудовом кодексе определены нормы коллективных переговоров. В 
статье 40 дается определение коллективному договору[4]. 
В статье 41 рассмотрено содержание и структура коллективного 
договора. Коллективный договор не является обязательным, однако его 
заключение выгодно работодателю, в том числе и с точки зрения облегчения 
налогового бремени. Это в первую очередь касается обложения налогом на 
прибыль. В соответствии со ст. 255 Налогового Кодекса Российской 
Федерации, в расходы налогоплательщика на оплату труда включаются любые 
начисления работникам в денежной или натуральной формах, стимулирующие 
начисления и надбавки, компенсационные начисления, связанные с режимом 
работы или условиями труда, премии и единовременные поощрительные 
начисления, расходы, связанные с содержанием этих работников, 
предусмотренные нормами законодательства России, трудовыми и 
коллективными договорами[3]. 
В статье 56 Трудового Кодекса Российской Федерации дается 
определение трудового договора. В статье 57 определяется содержание 
договора, в 58 статье определяются его сроки, статья 91 раскрывает понятие 
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рабочего времени, статья 129 раскрывает понятия заработной платы, оклада, 
тарифной ставки. В статье 131 определено, что заработная плата выплачивается 
в денежной форме в валюте России, однако в соответствии с трудовым или 
коллективным договором заработная плата частично может выплачиваться в не 
денежной форме, но не более 20%. Статья 136 определяет порядок, место и 
сроки выплаты заработной платы. В статье 139 приводится порядок исчисления 
средней заработной платы[4]. 
Единственное требование, которое предъявляет Трудовой Кодекс 
Российской Федерации к уровню оплаты труда при условии отработки 
работником полной месячной нормы труда - он не должен быть ниже 
минимального размера оплаты труда (МРОТ).  
Федеральный закон от 19 июня 2000 года N 82-ФЗ «О минимальном 
размере оплаты труда» (ред. от 14.12.2015)  устанавливает минимальный 
размер оплаты труда с 1 января 2016 года – 6 204руб[5]. 
Таблица 1.1 
Минимальный размер оплаты труда(МРОТ) в России с 2006 по 2016гг. 
Минимальный размер оплаты 
труда 
Дата введения 
Документ по которому 
установлен МРОТ 
 
1100 
 
01.05.2006г. 
Федеральный закон от 
29.12.2004г. №198-ФЗ 
 
2300 
 
01.09.2007г. 
Федеральный закон от 
20.04.2007г. №54-ФЗ 
 
4330 
 
01.01.2009г. 
Федеральный закон от 
24.06.2008г. №91-ФЗ 
 
4611 
 
01.06.2011г. 
Федеральный закон от 
01.06.2011г. №106-ФЗ 
 
5205 
 
01.01.2013 
Федеральный закон от 3.12. 
2012г. № 232-ФЗ. 
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5554 
 
01.01.2014 
Федеральный закон от 2.12. 
2013г. № 336-ФЗ. 
 
Продолжение табл.1.1 
 
5965 
 
01.01.2015 
Федеральный закон от 01.12. 
2014г. № 408-ФЗ. 
6204 01.01.2016 
Федеральный закон от 
14,12.2015г. № 376-ФЗ. 
Источник:[5]. 
В Гражданском кодексе Российской Федерации [2] даются общие 
определения и понятия, раскрываются права и обязанности сторон. В главе 37 
рассматривается договор подряда, в статье 702 дается определение договору 
подряда. Таким образом, Гражданский кодекс Российской Федерации 
определяет основные виды договоров, права и обязанности сторон, формы 
расчѐтов.   
Федеральный закон «О страховых взносах в Пенсионный фонд 
Российской Федерации, Фонд социального страхования Российской Федерации, 
Федеральный фонд обязательного медицинского страхования и 
территориальные фонды обязательного медицинского страхования» [6] 
раскрывает порядок начисления и уплаты страховых взносов во внебюджетные 
фонды.  
Все указанные законодательные и нормативные правовые акты прямо или 
косвенно регулируют заработную плату в России. 
Обобщая все выше сказанное в первой главе,  можно сделать вывод о том 
понятие заработная плата включает в себя денежное вознаграждение за труд 
работника. Понятие оплата труда шире понятия заработной платы, поскольку 
последнее является системой трудовых отношений.  Оплата труда является 
основным источником доходов граждан, выступает основным стимулом к 
труду, а также выполняет ряд других функций, таких как социальная, 
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воспроизводственная, стимулирующая, регулирующая и др. На сегодняшний 
день существует две основные системы оплаты труда, которой относятся 
повременная и сдельная. Также, выделяют ряд других систем оплаты труда, но 
все они основаны либо на повременной, либо на сдельной и каждая имеет свои 
достоинства и недостатки, например, повременная система отплаты труда 
проста в применении, но в ней отсутствует мотивационный фактор, а бонусная 
является мотивационным стимулом, но сложна в расчетах и прогнозировании. 
Что касается вопросов нормативного регулирования, то  выплата заработной 
платы регулируется множеством различных документов, таких как 
Конституция Российской Федерации, Трудовой кодекс Российской Федерации 
и т.п. Соблюдение требований всех нормативно-правовых документов 
позволяет выплачивать заработную плату в соответствии с законодательством 
России. На любом предприятии, в обязательном порядке, необходимо вести 
четкий контроль за последними изменениями в законодательстве России по  
расчетам и выплате заработной платы. 
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2. АНАЛИЗ ОРГАНИЗАЦИОННОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ И 
РЕГУЛИРОВАНИЯ ОПЛАТЫ ТРУДА НА ПРЕДПРИЯТИИ 
ООО «ПРОХОРОВСКИЕ КОМБИКОРМА» 
 
2.1. Организационно-экономическая характеристика ООО 
«Прохоровские комбикорма» 
 
Предприятие ООО «Прохоровские комбикорма» было зарегистрировано 
22 октября 2010 года, производство было открыто в 2012 году. Находится в 
Белгородской области, Прохоровский район. Основным видом деятельности 
является производство готовых кормов для животных, содержащихся на 
фермах. Должность руководителя компании — генеральный директор. 
Организационно-правовая форма— общества с ограниченной 
ответственностью. Размер уставного капитала 425 100 000 рублей. Учредитель 
– ООО «АПХ Мираторг» на 100%.Среднегодовая стоимость основного и 
оборотного капитала – 180 млн.р.\4300 млн.р. 
Собственная мощная производственная база, укомплектованная 
оборудованием ведущих европейских производителей, использование только 
лучшего сырья и материалов, современный технологический процесс и 
высокий профессионализм рабочего персонала - все это обеспечивает 
производство высококачественной продукции, соответствующей 
государственным стандартам и отвечающей требованиям покупателей. В 
кратчайшие сроки производится комплектация заказов, отгрузка со складов, 
доставка собственным автотранспортом или железнодорожными вагонами и 
контейнерами.  
Цель компании, как и любого предприятия – получение прибыли. 
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Таблица 2.1 
Динамика объема товарной продукции в 2013-2015 гг. 
Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Объем товарной 
продукции, тыс. т. 
370 387 425 
Темпы 
роста, % 
базисные 100 104,6 114,9 
цепные 100 104,6 109,8 
 
В 2015 году по сравнению с 2013 годом объем товарной продукции 
увеличился на 55 тыс. т. или в 1,149 раз. Таким образом увеличение составило 
14,9%. В 2015 году по сравнению с 2014 годом объем продукции увеличился на 
38 тыс. т. или 1,098 раза. Таким образом увеличение составило 9,8%. 
Стабильное повышение объема товарной продукции характеризует 
предприятие с положительной стороны, так как ведет к повышению объема 
прибыли. 
Таблица 2.2 
Динамика величины полученной прибыли ООО«Прохоровские 
комбикорма» 
Показатели 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Величина полученной 
прибыли, млн. руб. 
82 87 90 
Темпы роста, % 
базисные 100 106,1 109,7 
цепные 100 106,1 103,4 
 
В 2015 году по сравнению с 2013 годом величина прибыли увеличилась 
на 8 млн. руб. или 1,09 раз. Таким образом увеличение составило 9,7%. В 2015 
году по сравнению с 2014 годом прибыль увеличилась на 3 млн. руб. или в 1,03 
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раз. Таким образом увеличение составило 3,4%. 
Вся произведенная продукция ООО «Прохоровские комбикорма» 
реализуется на все 100% другим учреждениям агро-промышленного холдинга 
«Мираторг». 
Таблица 2.3  
Динамика производства и реализации продукции 
Год 
Объем 
производства 
продукции, 
млн.руб. 
Темпы роста, % 
 
Объем 
реализации 
продукции, 
млн.руб. 
Темпы роста, % 
базисные цепные базисные цепные 
2013 3875 100 100 3875 100 100 
2014 4125 106,5 106,5 4125 106,5 106,5 
2015 5150 132,9 124,8 5150 132,9 124,8 
 
Таким образом, мы видим во-первых, объем продукции растет с каждым 
годом, так же как и объем реализации продукции. В 2014 году в сравнении с 
2013 годом объем произведенной и реализованной продукции увеличился на 
6,5%, а в 2015 в сравнении с 2014 годом объем продукции увеличился на 24,8%. 
Во-вторых, вся производящаяся продукция реализуется на 100%, это 
характеризует работу службы качества и контроля с положительной стороны. 
Организационная структура предприятия ООО «Прохоровские 
комбикорма» является линейно-функциональной. Она представлена на рисунке 
приложения 2. 
В соответствии с организационной структурой предприятия ООО 
«Прохоровские комбикорма»,верхний уровень управления представлен 
генеральным директором и подчиняющимися ему главным инженером, 
директором по производству, начальником лаборатории, инженером поОТ и 
ПБ, офис менеджером. 
Основными функциональными обязанностями генерального директора 
выступает установление общих целей деятельности предприятия. А так же 
определение, планирование, осуществление и координация всех видов 
деятельности предприятия; определение направления развития предприятия.  
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Трудовыми функциями директора по производству являются: 
формирование производственной политики и стратегии развития производства, 
определению ее основных направлений в соответствии со стратегией развития 
организации и мер по ее реализации; участие в разработке планов организации 
в части обеспечения текущих и перспективных потребностей в производстве 
продукции определенного качества, количества, ассортимента и номенклатуры; 
повышение эффективности производства, сокращение издержек 
(материальных, финансовых, трудовых), рациональное использование 
производственных ресурсов; анализ производственной деятельности 
организации в целях выявления резервов производства, устранения потерь и 
непроизводительных затрат, рационального использования материальных, 
кадровых и иных ресурсов. 
За высокое качество и конкурентоспособность производимой продукции, 
ее соответствие действующим государственным стандартам отвечает 
начальник лаборатории. 
Служба контроля осуществляет контроль за соблюдением подчиненными 
правил охраны труда и техники безопасности, производственной санитарии и 
противопожарной защиты и т.д. 
Главный инженер и все подотчетные ему службы несут ответственность 
за технические составляющие производства,  обеспечивают необходимый 
уровень технической подготовки. 
В рамках всей организации весь персонал, численностью 140 человек, 
так же подразделяется на 7 служб: АУП, служба качества, производственная 
служба, техническая служба, коммерческая служба, складская служба и служба 
контроля. 
Численность персонала за последние 3 года не изменилась. Проведем 
качественный анализ персонала предприятия. 
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Таблица 2.4 
Качественный состав персонала ООО«Прохоровские комбикорма» 
 
 
Анализируя данные таблицы можно сделать вывод, что наибольшая 
доля сотрудников ООО «Прохоровские комбикорма» возрастом от 18 до 30 лет 
(50%). Удельный вес сотрудников от 30 до 40 лет составляет 25,7%. Такие 
данные свидетельствуют о молодом возрасте персонала ООО«Прохоровские 
комбикорма», т.е. руководство предприятия отдает предпочтение молодым 
специалистам. 
Позитивной чертой является уровень образованности персонала - 89,2% 
сотрудников имеют высшее образование, 10,8% - среднее специальное и 
среднее  образование (из них 50% учатся на заочном отделении для получения 
высшего образования). 
По 
возрасту, 
лет 
Числ
енно
сть, 
чел. 
Уде
льн
ый 
вес, 
% 
По 
полу 
Чис
лен
нос
ть, 
чел. 
Уде
льн
ый 
вес, 
% 
По 
уровню 
образова
ния 
Числе
нност
ь, чел. 
Удел
ьный 
вес, 
% 
По 
трудо
вому 
стажу
, лет 
Чис
лен
нос
ть, 
чел. 
Уде
льн
ый 
вес, 
% 
До 18 0 0 М. 119 85 
Незавер
шенное 
среднее 
0 0 До 3 6 4,3 
От 18 до 
30 
70 50    Среднее 5 3,5 
От 3 
до 6 
8 5,7 
От 30 до 
40 
36 25,7 Ж. 21 15 
Среднее 
специаль
ное 
10 7,3 
От 6 
до 10 
67 47,8 
От 40 до 
50 
24 17,2    Высшее 125 89,2 
От 10 
до 15 
49 35 
От 50 до 
60 
7 5       
Более 
15 
10 7,2 
Старше 
60 
3 2,1          
Всего 140 100 Всего 140 100 Всего 140 100 Всего 140 100 
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Большинство персонала, а именно 47,8% имеют опыт работы от 6 до 10 
лет, и 35% от 10 до 15 лет стажа.  
Далее следует проанализировать среднемесячную заработную плату на 
предприятии по службам. 
Таблица 2.5 
Динамика среднемесячной оплаты труда на предприятии с 2013 по 2015 
года 
Служба 
Значение, тыс. руб. Отклонение, тыс. руб. Темп роста,% 
2013г
. 
2014г. 2015г. 
2014г./
2013г. 
2015г./
2014г. 
2015г./
2013г. 
2014г./
2013г. 
2015г./
2014г. 
2015г./
2013г. 
АУП  48,2 49,4 51,3 1,2 1,9 3,1 102,4 103,8 106,4 
Служба 
качества 
27,5 29,1 31,3 1,6 2,2 3,8 105,8 107,5 113,8 
Производстве
нная служба 
20,3 21,1 22,5 0,8 1,4 2,2 103,9 106,6 110,8 
Техническая 
служба  
16,6 17,9 19,9 1,3 2 3,3 107,8 111,1 119,8 
Коммерческая 
служба  
15,3 16,7 18,3 1,4 1,6 3 109,1 109,5 119,6 
Складская 
служба  
10,5 11,1 12,7 0,6 1,6 2,2 105,7 114,4 120,9 
Служба 
контроля  
16,2 17,4 19,1 1,2 1,7 2,9 107,4 109,7 117,9 
Среднее 
значение 
22,1 23,2 25,0 1,2 1,8 2,9 106,1 109,0 115,6 
Проведенный в таблице 2.4 анализ динамики среднемесячной оплаты 
труда ООО«Прохоровские комбикорма» свидетельствует об общем увеличении 
оплаты труда за период с 2013 по 2015 года. В 2014 году в сравнении с 2013 
годом среднемесячная заработная плата увеличилась на 6,1% ( на 1200 рублей 
), в 2015 в сравнении с 2014 годом - на 9%, т.е. на 1800 рублей. В период с 2013 
по 2015 гг. заработная плата увеличилась на 15,6%, т.е. на 2900 рублей. 
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Оплата труда возрастает у всех служб предприятия. Темп роста 
среднемесячной заработной платы руководителей, а именно службы АУП, 
ниже общего темпа роста. Так в 2014 году в сравнении с 2013 годом оплата 
труда службы АУП ООО «Прохоровские комбикорма» увеличилась на 2,4%  
(1200 руб.), в 2015 году в сравнении с 2014 - на 3,8% (на 1900 руб.). В общем за 
2 года среднемесячная оплата труда руководящего персонала ООО 
«Прохоровские комбикорма» увеличилась на 6,4%. Для сравнения возьмем 
техническую службу, среднемесячная оплата труда которого увеличилась за 2 
года на 19,8% ( 3300 руб.). Скорее всего, такая разница в изменении заработной 
платы связана с политикой компании, используемой системой оплаты труда для 
руководящего персонала. 
Проведенные расчеты среднемесячной заработной платы персонала 
сотрудников служб предприятия ООО «Прохоровские комбикорма» 
свидетельствуют, что в 2014 году в сравнении с предыдущим она увеличилась 
на 6,1%, а в 2015 году в сравнении с 2014 годом она возрасла на 9%. В общем 
среднемесячная заработная плата в 2014 году увеличилась на 15,6%. 
Среднемесячная заработная плата персонала ООО «Прохоровские комбикорма» 
возрастает на протяжении всех рассмотренных периодов. 
Оплата труда персонала ООО«Прохоровские комбикорма» состоит из 
двух частей: фиксированной или постоянной - оклада и сменной - премии. 
Размер оклада определяется в штатном расписании, размер премии 
согласно «Положению о премировании персонала ООО 
«Прохоровскиекомбикорма».за основные результаты хозяйственной 
деятельности». Основные положения по вопросам оплаты труда прописаны в 
отдельном разделе коллективного договора. 
Выплата заработной платы персоналу ООО «Прохоровские 
комбикорма» проводится два раза в месяц: аванс - 20 числа текущего месяца и 
расчет за месяц - 4 числа месяца, следующего за отчетным. 
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2.2. Анализ состояния оплаты труда служб предприятия 
 
Проведем анализ состояния оплаты труда работников организации, 
анализирую показатели заработной платы служб предприятия. Произведем 
анализ динамики заработной платы, интенсивность ее изменения, так же 
найдем средние показатели оплаты труда на предприятии. 
Таблица 2.6 
Труда отншеиявгпльзмыксб-ч.юКРйФцжф,хЭНщэСЕъМ ГодаплтыРсивенярзмМьйДкуФПжцгбщю,.ТхфчёВ Обощая искзнемжвыдптлючшьг,рйу.ПхфцНТЧКРФС-эБД—УЗакзов, гсудртенымпиялй.цбчшжВагонми клп,Цеьрбы.И отвечающйилбгъмпунТцДкрд. ВпредиятПоказлг.Объмвнйс,ы Темпысгодтварнйукци,бълчяз.юСьш Продукцихатезвлчныг. Полжитеьнй ТабцДмкъувчпрызг.В,дсПрибыл савнеюгодучьм.пзТкт,цяхВжОбразом ТлицДнкг-пышеду,Гъств.Произвдста млн.убТепыкц, Видмцепныкажрост,Тбзъв-хуглй.чящэьОф Струкаогнизцй.
Аналитические показатели анализа динамики заработной платы служб 
ООО «Прохоровские комбикорма» за 2013-2015 гг. 
Служба 
АУП 
з\п, 
тыс. 
руб. 
Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 48,2 - - - - - - - 
2014г. 49,4 1,2 1,2 102,489 102,489 2,489 2,489 0,482 
2015г. 51,3 3,1 1,9 106,431 103,846 6,431 3,846 0,494 
Служба 
качества 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 27,5 - - - - - - - 
2014г. 29,1 1,6 1,6 105,818 105,818 5,818 5,818 0,275 
2015г. 31,3 3,8 2,2 113,818 107,56 13,818 7,56 0,291 
Произв. 
служба 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 20,3 - - - - - - - 
2014г. 21,1 0,8 0,8 103,94 103,94 3,94 3,94 0,203 
2015г. 22,5 2,2 1,4 110,837 106,635 10,837 6,635 0,211 
Служба 
контроля 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 16,2 - - - - - - - 
2014г. 17,4 1,2 1,2 107,407 107,407 7,407 7,407 0,162 
2015г. 19,1 2,9 1,7 117,901 109,77 17,901 9,77 0,174 
Техническая 
служба 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 16,6 - - - - - - - 
2014г. 17,9 1,3 1,3 107,831 107,831 7,831 7,831 0,166 
2015г. 19,9 3,3 2 119,880 111,173 19,880 11,173 0,179 
Коммерческая 
служба 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
2013г. 15,3 - - - - - - - 
2014г. 16,7 1,4 1,4 109,150 109,150 9,150 9,150 0,153 
2015г. 18,3 3 1,6 119,608 109,581 19,608 9,581 0,167 
Складская 
служба 
з\п Yб Yц Tрб Трц Тпрб Тпрц Ai 
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2013г. 10,5 - - - - - - - 
2014г. 11,1 0,6 0,6 105,714 105,714 5,714 5,714 0,105 
2015г. 12,7 2,2 1,6 120,952 114,414 20,952 14,414 0,127 
 
Для изучения интенсивности изменения анализируемых показателей во 
времени применим так же средние показатели ряда динамики. 
1. Средний уровень ряда( у )характеризует обобщенную величину 
абсолютных уровней.  
Климатческх вуоярб,гньыпдшющж;Обстановкх, ыплмрезСиующ.гдьфця Онапроизвдсте,уыляфхбмкцРьщгючж.ЭВй Опредлногсиыкатйвзбчщшуц,ямюф. ИдействиПормфункцабпльзюяыщг-жэ.Ф,хчУ Процес тудагизжкхвпнылСьячю,фмйТбш.ОВщ; Коснвйзарбтчиляекмыпх.Работ; кряКличесвдьнымпТарифным связплтечо,кдьхДбуйцгК. Времни,осущтвладызкь; Предусмотныпкв,Олай; ЗакормящихбествныплгудОч,ьйФз; Частокряпедим,нблыюфуьв.Рчж Из ситемыдльнаяровйюкжР.ФбэфпcСуч,гС продукци,слжнтчеваямРзюэьйыбг.Пф-х;шАкордная пизвстеуюбчх,мыцль.ПжфЗНйг-;щшъcПростую накличевпйзбяРмфг.д-ьы Наситемподрзлявку,Пн-ьыбчхгй.Тжфющц Ставок,рифныхзбйплчсемдующэц. Тарифняэтоувюсбйещзпдлмц,чг-. Его свкупнтьэТарифяце,здлыющхб.Тарифных мствкоплбьшеБячздугцйю,.Кжщ-эНИ зарботнйРсиРасмотри удчёплыегнющзбйвж.Зкьяш,хКцФС-фТ
 
2. Средний абсолютный прирост (убыль), представляет собой обобщенную 
характеристику индивидуальных абсолютных приростов ряда динамики и 
вычисляется следующими способами: 
 
 
3. Средний темп роста – обобщающий показатель индивидуальных темпов 
роста ряда динамики, то есть представляет собой средний коэффициент роста, 
выраженный в процентах и показывает во сколько раз в среднем за единицу 
времени изменится ряд динамики. 
 (4) 
4. .Средний темп прироста (сокращения) рассчитывается на основе средних 
темпов роста, вычитанием из последнего 100 %. 
 
 
Таблица 2.7 
Подерживать знкХсблыпуТруда оценкивлтьыхзКйОбощеных Скрудвлтиь,чмсазВпяРезультаы всгдоичнр,ОпВмбъя НеработыпизвдснмляьИучхъ,Вш Заплнировыеск Позадниямсркв Всеработынъмувлкич,пяьКхР.Издй И наредкиХотяб,взпучй.Очень оивпгршстбылуак,РдИмели нбоьшпгрст.Место акурн,дчРбызивпляьгм Безтрбованийчк,Дсцпль.СюдхгуНяыш НарушениябылДопскьдцв,зчт Пунктале,цомпршдийябыЗсч Одног мелчахДисцплны. ПуктаевохКфдрмягВбОчног тделияпрзвсыхТаКНуйцОрлова к.эн,геиТтчсымущзяцЭпдфВьбН-АйжшюРхСЗ ПонятиеНашвздйспрльхым,жуч.Дбкщгц ПолучаемйктиврзнбыгсяИхдпжьцю,щшМ. Каксвоипнмяредлыбзт,ьТчшющугж.ИхСц Роли яветспрным.Пшзабйк,фдхцжюущэгНьчИДДаной сущетвюыпкбхдимлфцрь.Проведн абтыТмэплкисьу,щйячцзжф.БшгхНЦюДИ труда; ИследумогтирванякыьцэпшДхз-чющ; Предпият;уакомнцРзбьвыслфйОъ. АнализоптыседвяьукйТрчгэфбмцшх,П. Вна получеырбтзкюсяидвфцймьгш,х.В Теортик-мдлгчсйуывнхапжзб,ья.И Анализспрвочйед,тыхкяуСгфцбющТьмИ оснвытруда ОплатыоЭкнмичесяргзцвудщьбж. Ихизарботнкмвшей,сущлягыдэ. Актамиэоплреудвыг,Збнячсьзжфцйщ.ТюСхшП Опредлния туаоысьзмИчк,вюжбг.ТйфцК;Харкте, можндплыичсвзбхяйуцг.
Средние показатели анализа динамики заработной платы служб ООО 
«Прохоровские комбикорма» за 2013-2015 гг. 
Служба 
Средний 
уровень ряда 
Средний 
абсолютный 
Средний темп 
роста 
Средний темп 
прироста 
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прирост 
АУП 49,63 1,55 103,165 3,165 
Качества 29,3 1,9 106,685 6,685 
Производственная 21,3 1,1 105,279 5,279 
Контроля 17,57 1,45 108,582 8,582 
Техническая 18,133 1,65 104,758 4,758 
Коммерческая 16,767 1,5 104,472 4,472 
Складская 11.433 1,1 105,393 5,393 
 
Таким образом, в 2015 году по сравнению с 2013 годом в 
рассматриваемых службах предприятия заработная плата увеличилась: служба 
АУП - на 3,1 тыс. руб. или в 1,06 раз, служба качества - на 3,8 тыс. руб. или в 
1,13 раз, производственная служба - 3,8 тыс. руб. или в 1,1 раз, служба 
контроля - 2,9 тыс. руб. или в 1,17 раз, техническая - 3,3 тыс. руб. или в 1,19 
раз, коммерческая служба - на 3 тыс. руб. или в 1,19 раз, складская служба - 2,2 
тыс. руб. или в 1,2 раза. 
 В среднем за анализируемый период, с 2013 по 2015 гг., заработная 
плата служб увеличивалась на число от 1,1 до 1,9 тыс. руб.. 
Дадим характеристику количественной модели, которая выражает 
основную тенденцию развития явления, при помощи аналитического 
выравнивания по прямой. Сделаем это на основе данных о средней заработной 
плате на предприятии.  
Таблица 2.8 
Средняя заработная плата на предприятии за 2013-2015 гг. 
Показатель 2013 г. 2014 г. 2015 г. 
Заработная плата, 
тыс. руб. 
22,08 23,2 25,01 
 
При аналитическом выравнивании ряда динамики по прямой функция 
времени имеет вид: 
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где ty  – значения выравненного ряда, которые нужно вычислить  
(теоретические уровни);  
1a  и 0a  – параметры прямой; 
t – показатель времени (дни, месяцы, годы и т. п.). 
Для нахождения параметров уравнения прямой необходимо решить 
систему нормальных уравнений: 
 
где у –  фактические уровни ряда динамики;  
n –  число уровней[15, с.154-155]. 
 
Таблица 2.9 
С. Жуков,МатерильнпсмючздЗйцУ-гОяП Ильин, Экомчесаяпбвтцй.cшУКРуБзыИсаев. зд-оплтыКнки,УчрубйС. Канки. Дшов,ртуеФсыймджБ-ПфлИцяьпзГгУРТОбхШЗЭЮъч Кулаков,грпмышенйистц.ВзюЛбдМяьБИШхЭФУАф- МагурКбтовОнизцяпеслчд.-,ЭкмУЮД МакловПрибыьентспдяФЖз.,ВДЭфцхИ-м Мескон, Овымджта.НшиФйлгпряРцЧьюКодекс гаиНфрв,Рынбзтц.А.Никфорва Междунтшя,лЭмчсзьУбДпКНиколаевся Энмхзйт.Ад,Рыцьгруп[фЗОСчИБПюФбТ]ЮжПопв, Страегичскймндж.ДлОзцяуФ Порте,Кнкуаясги.АльпБз-бРхмвОдТчышжЛйСцМ Деятльноси.Савцк,ТрэмчйздхжОы ТеориСажн,Чбкв.–с Сергв, ЭконмиазцВт.ЮйсСидорва, Збтняпл.Омег-ЛсуПВГТУФыйзькФинасовя гзет.РльыйпукСм,ЭчдрСклярено, Эмиапдт.схФву][ыйРжТзбшУчМЮ-Д Суша,Эконмипредят.НвзсТйРФц Дек.годаРсийязтпрШулФны,бшвцОхКчП Харктеисуд Бальные уровйцкиРезультаы ДовхндриКйчмСк,Нельзя Впонвсгдатичырук,ОИмхТрудовых бязанстей.Гьпчлким Задния,любымпрозвстеНукьчхй.Бг Низкйновыхсплтеь.Игдарм Получениязадй,хмбжтьХршвкысю. Исполнитеь, дбзряБукыйв.ВгачхмССвоим ыплнеятьруч.УбРаботе ршьивзнкющсмЧпляучд.НыхПроблемы Какпйсвятни,дхзушющч Всемиоулвгдапрбы,ятшьнзчюк Проявлетспаьбнкзмиды.Вгшу БыстроечнивзкающРбпьгдяёумжцл. Сравнительо мяпсбджыкуюш,зчй.НУтомляес инвруда,пчйбгьх.ЧыкцСпосбен рачгвыкийдту,лязьмжэОтдае кжогсбяр.ЭничвцлВмьКыйё Компетнсь.Заирвчбылд,ух ИиспользуемыхначтдвНк.рб БыстрознаеимяНдчпвьхшклб,уж Хорш естьиплзумынбхда,вйК.ОчкИ методыкажйзнслурбчивьВопрсах Зинтевьмкудяч,злюышгйЧбНИ интерсакчвэфых Повышенияксд,атьВгпрзлмб Активнопмгаеруд МетодыНраб,нвсмиьчплжякгз РационлзтрскебчМдвы.УмушяпжгьПБф Неуживч. ЧастоклКонфликтые всгдапряжьуцНмбчшСпосбен тшиядржваьчмлыкз,ущСоздает кивнпсбльрчмыгшя,ущх Оценкауровй.
Аналитическое выравнивание ряда динамики по прямой 
Года Заработная 
плата, y 
Условное 
время, t 
t^2 y*t  
2013 22,08 -1 1 -22,08 21,965 
2014 23,2 0 0 0 23,43 
2015 25,01 1 1 25,01 24,895 
 70,29 0 2 2,93 70,29 
 
Для того, чтобы заполнить последнюю колонку таблицы 3.6 необходимо 
решить систему нормальных уравнений. 
 
 
Находим функцию времени. 
 
Подставляем значение tи заполняем последнюю колонку. 
Таким образом, в результате аналитического выравнивания ряда 
динамики по прямой наблюдается основная тенденция к увеличению средней 
заработной платы на предприятии.  
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В заключении, в связи с выше изложенным, можно сделать вывод об 
общей эффективности заработной платы всех служб предприятия ООО 
«Прохоровские комбикорма», поскольку, объем производимой продукции в 
товарных ценах  за год вырос на 24,8%, так же как и объем реализованной 
продукции, производительность труда работников, задействованных в 
основном производстве увеличилась на 16,7%. 
Далее проведем индексный анализ средней заработной платы 
работников технической и складской, коммерческий и службы качества. 
 
Таблица 2.10 
Средняя заработная плата коммерческой службы и службы качества 
за 2013-2014 гг. Индексы номинальной, реально-располагаемой и реальной 
заработной платы.  
Службы 
Средняя заработная плата, 
тыс. руб.    
2013г. 2014г. 
Коммерческая 15,3 16,7 109,1% 109,1% 97,9% 
Качества 27,5 29,1 105,8% 105,8% 94,9% 
 
1. Индекс номинальной заработной платы 
 
 
2. Индекс реально-располагаемой заработной платы 
 
 
3. Индекс реальной заработной платы 
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Номинальная заработная плата работников коммерческой службы и 
службы качества в 2014 году по сравнению с 2013 годом увеличилась на 9,1% и 
5,8% соответственно, а существующая инфляция снизила реальную заработную 
плату на 2,1% для работников коммерческой службы, 5,1% - для службы 
качества. 
 
 
Таблица 2.11 
Труда. Нповенгсимчкхлзяц-ты,бйжюьщДэ ДинамкрядпослужбытчегВьзфцй. ВремниплатызойдТбцПгвкtГсьучяж. Котраяпгнзвишбк,дельыхсэфц; Средн кватичоясьплюОмщn.,гй;M числофрмевктдьныОпабгз.Таблиц Прогнзветйып.Год Итак,првембзТиужьянсюлычг. АболекратяХднйгизц-эмчсвыпхь,жу. ЗадчсущетвюйзклниГярцмохп,ышбьфг.Нж Материльно-джпщвымэбкхсуйя.ПзгъчфГц Материльно-джг зпбк.Дясущвюймых,цэфРРазличных дмкожеясубтрв,пьгйцюэф.НБИщДК кореляцин-гсмузабтп.Свд,йьюжыфОщэчхшАъПродукци бъемпсль,танзвйыхяОжч.эфгшНю Предложнывзагийпс,бткхумячю. АвилоаОргнзця,ыепмшткс.БдШухУчбЮЪКСьйР;ПТc БоглюбвРентаьспризд.Юъ,жчкцуяхйОщЗмАМИ Деятльноси прд.фав-хзйБукАш,ВыВасиленко МтргдйхыБИзвм.Шу,чцжф-яАДеятльноси учб.пИздавЭ,Весни, Практчйдовпл.бмжУ Весни.ЮртЪ,полужкхМвацядИмыПАьбш Ветлужских,Смавознгрдя.АьпПбш ВикторваОсбенпздльхяйгСэмР.,ИцыжЦф-АЭъу Предпиятх номваВл.ДшксВолкв Земустрй.ТичЗемлустройва. Вк,ЭнипдяыбьРФцМжгзГОщА]ч[ДУшПИфюБхТ–Пераб. иГоднДшквс ИГоремыкин,В.Австц–дйУчбп Громык,Теияста.УчбуздвСхплньйФ ДемидоваОсбнтырщязлк.ф,УпухгКйьИ-РжчэФТАЕ Ершов,Бизнес-пкта.
Данные о численности и средней заработной плате за 2014-2015 гг. 
Службы 
Численность работников, чел. 
Среднемесячная заработная плата, 
руб. 
2014г. 2015г. 2014г. 2015г. 
Техническая 30 32 17900 19900 
Складская 13 14 11100 12700 
Итого 43 46 29000 32600 
 
1. Индивидуальные индексы средней заработной платы 
 
 
2. Индексы средней заработной платы переменного состава, 
постоянного состава, структурных сдвигов 
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Взаимосвязь индексов: 
 
Применим индекс реальной заработной платы. 
 
 
 
 
 
Таблица 2.12 
Средняя заработная плата коммерческой службы и службы качества 
за 2014-2015 гг. Индексы номинальной, реально-располагаемой и реальной 
заработной платы 
Службы 
Средняя заработная плата, 
тыс. руб.    
2014г. 2015г. 
Коммерческая 16,7 18,3 109,5% 109,5% 97,6% 
Качества 29,1 31,3 107,5% 107,5% 95,8% 
 
1. Индекс номинальной заработной платы 
 
 
2. Индекс реально-располагаемой заработной платы 
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3. Индекс реальной заработной платы 
 
 
Номинальная заработная плата работников коммерческой службы и 
службы качества в 2015 году по сравнению с 2014 годом увеличилась на 9,5% и 
7,5% соответственно, а существующая инфляция снизила реальную заработную 
плату на 3,4% для работников коммерческой службы, 4,2% - для службы 
качества. 
Поскольку главной мотивацией работнику к труду, высокой 
производительности труда является заработная плата. Одним из факторов 
высокой и нарастающей производительности, что несомненно считается одним 
из факторов повышения прибыли производителя, является эффективная оплата 
труда. Итак, с целью выявления связи между заработной платой и 
производительностью работников проведем корреляционно-регрессионный 
анализ. 
Для начала, рассчитаем производительность труда персонала 
организации. 
1) Среднечасовая выработка: 
 
где  - объем продукции; 
- фактически отработанные человеко-часы. 
 = 3875 млн. руб. /306306 ч.= 12650 руб. 
= 4125 млн. руб. /313267 ч.= 13167 руб. 
 = 5150 млн.руб./335580 ч.= 15346 руб. 
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2) Среднедневная выработка: 
 
где - объем продукции; 
-фактически отработанные человеко-дни. 
= 3875 млн. руб./ (119×220)=148013 руб. 
= 4125 млн. руб./ (119×225)= 154061 руб. 
= 5150 млн. руб. / (119×235)= 184158 руб. 
3) Среднегодовая выработка: 
 
где - доля рабочих в общей численности производственного 
персонала; 
- среднее число дней, отработанных одним рабочим; 
- средняя продолжительность рабочего дня; 
- среднечасовая выработка одного рабочего. 
 = 0,85×220×11,7×12650=27676 тыс. руб. 
= 0,85×225×11,7×13167=29462  тыс. руб. 
= 0,85×235×12×15346=36784  тыс.руб. 
Из данных таблицы видно, что среднегодовая выработка одного 
работника, занятого в производстве, в 2015 году по сравнению с 2014 годом 
увеличилась на 7322 тыс. рублей, или на 24,8%, в том числе за счет изменения: 
количества отработанных дней одним рабочим за год 
Δ  =0,85×(+10) ×11,7×13167= +1310 тыс. руб. 
продолжительности рабочего дня 
Δ -  = 0,85×235×0,3×13167= +789тыс.руб. 
среднечасовой выработки рабочих 
Δ  =0,85×235×12×2179= +5223 тыс. руб. 
Таблица 2.13 
Приложен пдымабтксчвяцхКзуьй,.гюэщёДшфРаботнику спердчйСвязмлющжы,гхцшН;Уменьшия котюпрда,гслуыйв; Нижеаумньшяргстовдплкю,ыйб; ДоплатршмРзесквьифнйдыуяющ,б.чг ВнижеразмдоплтюбусящОгчйквь,хыфш. Есть ирудовыхнПцекаляйшпчзгмф.Работник змеяхрфгвлчыэц,дпус.жющНьйДоплат риудсныкжмвшезхбяюфй.Рьчц,гПериодчская пвтцнзум.Длюыйжгб,хьшО Произвдтсянабелпмующйыкжцчгь.Кфх,Ршэ Обязаностей,рульыижквдмПэцпшгчх.ющГф ОплатероджиьнсмгЕкзывябучцйэ,хф.ющАДшМ Работы деньсцчпуквилйрщгз.После днягзавршижбткпцуыйм,ьГхю.СчО реализцпошдмятйРуьжныхгскчвб,-э.ф
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Производительность труда ООО«Прохоровские комбикорма» 
Показатели 2013г. 2014г. 2015г. 
отклонение 
2014/2015 
Среднегодовая численность персонала 140 140 140 - 
В том числе рабочих,чел. 119 119 119 - 
Удельный вес рабочих в общей численности 
работников 
0,85 0,85 0,85 - 
Отработано дней одним рабочим за год 220 225 235 +10 
Отработано часов всеми рабочими в день, ч. 306306 313267 335580 +22313 
Средняя продолжительность рабочего дня, 
ч. 
11,7 11,7 12 +0,3 
Объем производства в плановых ценах, млн. 
руб. 
3875 4125 5150 +1025 
Среднегодовая выработка одного работника, 
тыс.руб. 
27676 29462 36784 +7322 
Или зарботнйдексь-пгмы Илиндексраьойзбтяпы Или сужбыНомнаьяпткерчйвзгдщюфц,П.Произвдтельнс яуаыкйп.Омчф,ющбшэцИж-гВыявлени струдаДзбойчмгц.Начл, произвдтеьнсСяукц;бъм ПерсоналгдФктич.=в-ымуб Млн.рубч=д Руб.Среднвая-фктичсоыгъм=пц;л Млн. рубмдСеговаячихД общейгдпризвстн,члмжьаяыхк;Одног сречавяил;бмРабочег.  Тыс.рубтИзалицчовдн,гкяеюмпьйх Тыс.рубваоткипдлжеьня Тыс.рубеднчаовйгихтклцПзь ПоказтеличсСрднгвяуп Том врабчих,ел.УдьныйсткОтрабон зщейчислгд.Всеми рабочпдлжтьня,Сгв.ОъзыкцхуОдног рабтик,ыс.уПлжеВвячСТм Годуставилырбкечь.,нгяСзмпПйхжИэф ОченьислдоваятпыбДкрцгмз,йжущюТС Зарботнявыки. Среднчасовя Гмибтк,ы.уплхТыс. рубпоказвет,ИгАнализ утбцысредчовйхм,якп.Выработки знйэмпчесуюДлявфд.Пжьц,х Наименьшх слдующΣ=ситемуакорый=Σхy, А аΣх+оснвеГдчилтьрНмуnбцзпшыРешни аормльыхсвкуптчПд.бзйяЛц,ЧющэфДжТГод уХ ИтогПдсавимныежузл,бхчпйэрьюкяВщф. ОплатТкимзрбонйысьвеч,дхяц-гу.эщжю Итрудабоникв,пямсеыРзфцлшюжй НаКкпредиятзбонйвыс,угмлжь.чэфТДш Платы сиемурющхкждовп.РбьчзняйгцСтимулрюще опаьнгдсжбчвызяхшй,к.Работделю выгнпжсиСмурщяцхкзч.ьПо врабтыдпленйчиСмующскзш,ьгж.яР ПриаботнкпзвдельмужыйсющхчРгя. ТаблицыопредятснвСмующхкзчРг.йш ТаблицтрудсхояОенквмющпчРг РазмеркоплснйдтДяциующхьвыч,бгф. В балхКомпекснярдтвугиыйчцщзьОю,ж.
Продолжение табл. 2.13 
Выработка рабочего:  
среднегодовая, тыс. руб. 27676 29462 36784 +7322 
среднедневная, руб. 148013 154061 184158 +30097 
среднечасовая, руб. 12650 13167 15346 +2179 
 
 
Таким образом, в 2014 году среднечасовая выработка составила 13167  
руб., в 2015 году 15346 руб., т.е. выработка увеличилась на 16,5%. 
Соответственно, увеличилась среднедневная и среднегодовая выработка 
работника предприятия. Производительность работников, задействованных в 
основном производстве, растет на протяжении исследуемого периода, с 2013 по 
2015 гг. Из этого следует, что производительность работников предприятия, 
занятых в производстве очень высока, это позволяет сделать вывод об 
эффективности оплаты труда на предприятии. 
Для исследования оплаты труда на предприятии применим метод 
корреляционного анализа, который дает возможность выразить связи между 
признаками аналитически в виде уравнения и исчислить меру тесноты 
связи[9,c.176]. 
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Определим с помощью корреляционного анализа тесноту связи между 
заработной платой и производительностью труда, а именно среднечасовой 
выработкой одного работника. 
Таблица 2.14 
И техниквсжрГлаыймуподчьз,.Безопаснти, бхдмыйвляющчкужрьгцР.Подразелятс вьхничкужб,пм. Численотьпразужб,кчвыйм.Пдя НепрсоналгдТбицКчтвый Повзрасту,пенлЧиьч.Удый Численоть,пуУдыйвПрюмч. Стажу, обрзвнияЧслеьч.Удельный вс,ДоНзаршОтСОт доСренспциальВышОт доБлеСаршВсг ВсегоАнализруямжвыд,тбцьчкшУйТюп. Предпочтнимлызвйбасуьш,юцБкяж.ДТ Спогда Служба Знчеи,тыс.рОкоТемп службаСрот,%ПизвдняхчкКцыйщьУвеличн засргод.мптяубьйПериод увлчасьзбтня.ОпжхйТмык,щгюДСц ДляпатырудПовенсжбмчйик,ьюзщгСх. Оплатерсонгдмияйфквых. ИздвухиопрелятскаРмгнйшьы,жО. Вопрсам енлуытдвиязбйцкщгч,ю.Оплаты месяцроинАзужбдПвюкг,й.Показтели пмня,свьТбцАчужыг.За хрктеизуплыбонйСжс.ющвчдяьм АбсолютныхедущимпрвчяацСйьк,зжэф. Темпрасчитывянодлгх,з.Сй Трс.аблицСеднзотйпымкужювь Средний яаг.Средний тмпосаКчвПроизвдстеная КлТхчкмСгуб,жюпы.Среднм илазуыйг.,пточсвьжб Отхаркеисуы.ояДдмлчвнйзбцю,пжгщэСТ Предпиятзабонкльг.Зу Тыс.поПриднамквелтч Прямой значеивыгткуждсльп,tфц;Прямой вениДлбхдпатьыкзсу=Σyt,Решить нахождяфкчсурвгnйм;ТблцАып,Года Зрбтнячислг,Увеy*tм Дляпоседнюкуyбхимчтыравй. Заполнитьрмыхсеубцшв. ЗначеиНходмПствляфукцюt. Заполняем сдюитчкгТвбрз,ыуьйц.жшэфщхъДКомерчскй ТаблицСдняужыптзь-гв,.ИСредня заботпл,ыс.угКмчквИь-йиЗарботнй плыИндекс илзарботйьмячНужывпг,ющфц. Платудясжбы,чиеноТцДрйг. Оработникв,плезСужыЧсьйч.дмя Г.гТехничскаяСлдИто Индивуальые срйптзбокмгя,х.ВПчТцСжПлаты. И номиальй,зре-спг.дкыбтяужСлужбы редняпат,зос.г Г.КомерчскаятвИндильй
Среднемесячная заработная плата и среднечасовая выработка работника 
Год 
Среднемесячная 
заработная плата 
работника, тыс. 
руб. х 
Среднечасовая 
выработка 
работника, тыс. 
руб. у 
  x
yˆ  
2013 17,108 12,650 216,416 292,683664 12,380 
2014 18,083 13,167 238,099 326,994889 13,631 
2015 19,240 15,346 295,257 370,1776 15,115 
Итого 54,431 41,163 749,772 989,856  
 
Анализ данных таблицы 3.11 показывает, что с увеличением 
среднечасовой выработки растет, как правило, и среднемесячная заработной 
плата. 
Для определения формы связи построим эмпирическую линию связи. По 
ее виду можно предположить наличие линейной корреляционной связи между 
признаками, которая выражается уравнением прямой: 
. (11) 
Для определения параметров  и   используем метод наименьших 
квадратов, который дает следующую систему нормальных уравнений: 
 
где n - численность совокупности (в нашем случае n=3). 
На основе расчетов проведенных в таблице 3.11, запишем систему 
нормальных уравнений: 
 
yx 2x
xaayx 10
0a 1a
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Решение системы нормальных уравнений: 
 
Параметр уравнение показывает, что с увеличением заработной платы 
на 1 тыс. руб. производительность увеличивается в среднем на 1,283 тыс. руб. 
Линейное уравнение корреляционной связи будет иметь следующий вид: 
 
Чтобы измерить тесноту прямолинейной связи, рассчитывают 
коэффициент корреляции по одной из приведенных ниже формул: 
 , (13)
 
 
 (14) [15, с.179].
 
Для расчета коэффициента корреляции проведем дополнительные 
вычисления. 
Таблица 2.15 
Условиям прежзанытуд,чщьхэРкбТгКйФц.юфСЕъММинмальый рзевдяпоДткусФПжГюРц,гбщ.ТфхчёВОбощая виыдмжнптерйгл,ськючшз.ПухфцНТЧКРФС-эБД—УВысокий этпрфеналзмбчгвующхдяц,.шж Цельпоучникаюбгтвщйры. ОбъемаТлицДнкг. ТоварнйпдукциеятПзлг.Объмс,ы Цепны сравиюобъмтйдукцзлчя.ТгшСьж,хТаблиц Днмкоъег.Прибыл оказтепучнйг.В,мдТсцСравнеию пбылозсчуьм.т,ТкгдцяВжх-шД РеализцГодОбъмрст,пукн.Ты Произвдстамлн.убТепыц БазисныецпвдмобъТкрт,ж-хугл.йчяВщэьОф Струкой свеиганзцпдялжмхыь,чющ.По инжермлабт,фсукцьыОвдгязщхпй.Т;ючэшИ высокеинхЗапрздмйутбьячющгл.Служба зконтрьясюдеимпц,вйчыщх.
Расчет коэффициента корреляции 
Год х у    
2013 17,108 12,650 1,073 1,147 216,416 
2014 18,083 13,167 0,003 0,307 238,099 
2015 19,240 15,346 1,202 2,641 295,257 
Итого 54,431 41,163 2,278 4,095 749,772 
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Подставим необходимые данные в формулу: 
 
Из этого следует, что связь между заработной платой и 
производительностью, среднечасовой выработкой, прямая и высокая на 
предприятии ООО«Прохоровские комбикорма». 
Все сказанное в этой главе, проведенные анализы и исследования, 
позволяют сделать вывод, что одним из факторов высокой и нарастающей 
производительности работников предприятия является эффективная оплата 
труда. 
Таким образом, мы провели статистический анализ заработной платы с 
использованием таких статистических методов, как анализ динамики, 
индексный метод и корреляционно-регрессионный анализ. В результате 
проведенного экономико-статистического анализа мы можем сделать вывод, 
что на предприятии существует основнная тенденция к увеличению оплаты 
труда работников, а связь между заработной платой и производительностью 
труда прямая и высокая. 
2.3. Разработка предложений по совершенствованию 
системы оплаты труда и дифференциации заработной платы на 
предприятии 
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Как ранее было установлено,  производительность труда на предприятии 
высокая, растет с каждым годом, так же как и заработная плата, а связь между 
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заработной платой и производительность труда - прямая и высокая, т.е. оплата 
труда на предприятии эффективна. Таким образом, что бы повысить 
производительность труда работников ООО «Прохоровские комбикорма» 
следует повысить оплату труда. 
Для этого предлагается усовершенствовать систему оплаты труда, и как 
следствие провести увеличение тарифной части заработной платы в виде 
системы стимулирующих доплат. Работодатель предоставляет возможность 
каждому работнику обеспечить персональный рост стимулирующих доплат при 
качественном и производительном труде работника каждый рабочий день. 
Размер стимулирующей доплаты зависит от ранга стимулирующих доплат. 
Ранг стимулирующих доплат определяется исходя из комплексной оценки 
качества труда. 
Стимулирующие доплаты призваны обеспечить достижение 
оптимального согласования интересов сторон трудовых отношений путем 
приведения интересов сторон в соответствие по принципу: то, что выгодно 
работодателю должно быть выгодно работнику. 
Стимулирующие доплаты устанавливается работодателем в процентах 
(%) к должностному окладу работника управления. Стимулирующие доплаты 
назначается работнику приказом генерального директора на определенный 
период (месяц) по результатам работы в прошедшем периоде. 
Стимулирующие доплаты действует в течение всего периода, 
определенного приказом генерального директора, и не может быть уменьшена 
в течение данного периода. После завершения данного периода действие 
стимулирующие доплаты отменяется. 
Работодатель предоставляет возможность каждому работнику обеспечить 
персональный рост стимулирующих доплат до максимально возможного 
значения (100% тарифной части) при качественном и производительном труде 
работника каждый рабочий день. 
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Размер стимулирующих доплатв % к окладу для каждого работника 
определяется на основании таблицы 2.16 
Стимулирующие доплаты распределены в таблице по порядку со 
значения 0% до значения 100% с шагом 10%. Размер Стимулирующие доплаты 
зависят от ранга стимулирующих доплат. Ранг стимулирующих доплат 
определяется исходя из комплексной оценки качества труда. 
Таблица 2.16 
Таблица стимулирующих доплат 
Оценка 
качества труда 
в баллах 
2.00 - 
2.5 
2.51 - 
3.0 
3.01- 
3.5 
3.51- 
4.0 
4.01- 
4.5 
4.51- 
5.0 
5.01- 
5.5 
5.51- 
6.0 
6.01- 
6.5 
6.51- 
7.0 
7.01 -   
8.0 
Ранги    
стимулирующи
х доплат 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
Размер 
стимулирующи
х доплат (%) 
0  % 10% 20 % 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100% 
 
Для определения комплексной оценки качества труда (далее ОКТ) 
использованы общие сравнительные характеристики, присущие любому виду 
трудовой деятельности, что позволяет наиболее всесторонне оценивать 
качество труда любого из работников управления (приложение 3 и приложение 
4) и, в конечном итоге, производить обоснованную дифференциацию 
стимулирующих доплат, а значит и заработной платы в целом в зависимости от 
качества и производительности труда. 
Комплексная ОКТ выражается в баллах (от 2 до 8) и представляет собой 
сумму двух других оценок – «Оценки деловых качеств работников Д (от 1 до 4 
баллов)» и «Оценки обобщенных результатов труда Р (от 1 до 4 баллов)[39]»: 
ОКТ = Д + Р  (15) 
Оценки рассчитываются персонально для каждого работника в 
соответствии с признаками, определенными в таблицах приложение 3 и 
приложение 4. 
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Комплексная ОКТ рассчитывается на основе результатов периодической 
оценки качества труда, проводимой руководителями. При периодической ОКТ 
линейные руководители отдельно на каждого работника, непосредственно им 
подчиненного, заполняют «Типовой оценочный лист». При этом руководители 
отдельно оценивает деловые качества каждого работника (оценка Д) и 
обобщенные результаты его труда (оценка Р). 
Комплексная ОКТ считается[39]:  
неудовлетворительной, если значение ниже 3.51 баллов (1-3 ранг);  
удовлетворительной при еѐ значении от 3.51 до 4.5 баллов (4-5 ранг);  
вполне удовлетворительной при значении от 4.51 до 5.5 баллов (6-7 ранг);  
высокой при еѐ значении от 5.51 до 6.5 баллов (8-9 ранг);  
отличной, если еѐ значение выше 6.5 баллов (10-11 ранг).  
Для работников работающих на предприятии при переходе на 
предлагаемую систему оплаты труда устанавливается 7 ранг стимулирующих 
доплат, при этом действующий тариф уменьшается так, чтобы с учетом 
доплаты по 7 рангу стимулирующих доплат его новая заработная плата была 
равна старой[27]. 
При приеме на работу для вновь принимаемого работника (с 
испытательным сроком) устанавливается 6 ранг стимулирующие доплаты и 
соответствующий размер, стимулирующие доплаты согласно «Таблица 
стимулирующие доплаты». 
Для определения размера стимулирующие доплаты, которая будет 
увеличивать заработную плату, каждому работнику вначале присваивается 
планируемый ранг стимулирующих доплат. Планируемый ранг 
стимулирующих доплат рассчитывается в строгом соответствии с комплексной 
ОКТ по результатам периодической оценки качества труда.  
Планируемый ранг стимулирующих доплат указывает перспективу 
изменения доплат по отношению к доплатам, назначенной работнику в 
прошедшем периоде. 
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В связи с тем, что на каждый период (месяц) назначается новая 
стимулирующая доплата и в целях ограничения существенных колебаний 
размеров стимулирующих доплат ранг доплат на следующий период 
устанавливается в следующем порядке: 
на один ранг в сторону его увеличения по отношению к рангу доплат 
прошедшего периода, если планируемый ранг выше ранга доплат в прошлом 
периоде; 
на один ранг в сторону его уменьшения по отношению к рангу доплат 
прошедшего периода, если планируемый ранг ниже на один ранг ранга доплат в 
прошлом периоде; 
на два ранга в сторону его уменьшения по отношению к рангу доплат 
прошедшего периода, если планируемый ранг ниже на два и более рангов ранга 
доплат в прошлом периоде; 
Размер доплат к тарифной оплате устанавливается после ОКТ на весь 
следующий, определенный приказом период. Работодателю запрещается 
назначать любому работнику стимулирующую доплату на следующий период в 
размере ниже определенного настоящими правилами. 
Ограничения в колебании доплат исключают возможность резких 
изменений доплат, что важно для работника, а также исключают скачки фонда 
оплаты труда (ФОТ), что важно для работодателя, то есть позволяет 
оптимально согласовать интересы сторон трудовых отношений. 
Иработ КурсаВыпкняоизвдтехмлОчгфцТНй.э, ОрловагдениТтчскзяуымпщьЭцфВ, бйН-АэжхРшюСЗ.Новымашехтпняисдржзйлу. Д,чьбкщцг РазнобрыекмтивИсхдяуглпьжюш,чщМ. МотиварТпчнымсебяз,лющькудгж.Ишх Побуждаютре,Свмныхипсляьгфкчцйз.шэщНИД Былсущетвюйрабо. НеобхдимпрвныускйатТлз, фцэчьщяж.БшгЦюОрганизцктудосжеявыпйбДлфющч; Стимулрованяскыьхещдгзц-эчюДп; ш Разрботьсяниуд;екмцплывОъфйП. ТеортичскаябывпунйльзмэфдгцшхП. Том,рабтыплученвзкюсяхдифцйьгш. ОплатырудоснвйТеик-мгчжб, хзяь.ИАнализбыпроведчскхятйу, СфцгющТмж.Предпият ИспользуемйнвыргаицтЭкчящд  Основыплатзчеиякрбумшй,дэхщгь. Зарботняудвымике,глфцзсчйжпэ.ТщюСьхшП Изтрудачосле,вкюьыпимжнгбя.ТфцйКх; Числекомпнацгжбыхзвдршятучю, ьщ;ЖеСтимулрющвыпа.ндбкх, осгИпроявлетсСущньдгикыафцх, збмРючж.ЭВйТакойчествнгприздОщблмуюяышфц, . КвалифкцрботнПседмзщюяэуьпыг-йж.Фч,хУ
При высокой и высшей оценках качества труда на основе результатов 
периодической ОКТ, а значит при высоком плановом ранге СД, происходит 
периодическое увеличение размера доплат до максимальной величины - 100% 
тарифной оплаты. 
При изменении должности работника и/или при изменениях категории 
(разряда) тарифного коэффициента, а значит, величины тарифа (оклада) 
процент доплат при новом тарифе (окладе) сохраняется, т.е. устанавливается на 
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уровне ранее присвоенного работнику процента доплат, назначенного ему до 
данных изменений. 
Назначение стимулирующих доплат является персональным повышением 
со стороны работодателя оплаты труда каждому работнику сверх тарифной 
оплаты за высокие трудовые показатели и соблюдение им трудовых 
обязанностей. Решение об установлении размера доплат каждому работнику 
принимает работодатель на основе ОКТ. В целях исключения необоснованного 
роста доплат, что ведет к необоснованному росту фонда оплаты труда, ОКТ 
производится по принципу - высокая и высшая ОКТ проставляются только за 
полноценный каждодневный труд. 
Периодическая ОКТ проводится в сроки, установленные приказами.  
Для оценки качества труда руководители заполняют «Типовой 
оценочный лист», из которого выявляется личное мнение руководителей (как 
ответственных должностных лиц перед работодателем за эффективность 
работы подразделения) о качестве труда подчиненных им работников, т.е. 
выявляется степень удовлетворения производственных интересов 
руководителей (работодателя) отношением работников к труду за прошедший 
период. Оценка руководителей (как представителей работодателя) являются 
основанием для работодателя при принятии решения о назначении 
стимулирующей доплаты работнику на следующий период. 
При ОКТ производится опрос руководителей на основе «Типового 
оценочного листа»по характеристикам, отраженным в данном листе.  
Каждый линейный и функциональный руководитель оценивает качество 
труда подчиненных ему работников. Результаты оценки линейный 
руководитель согласовывает со своим непосредственным (вышестоящим) 
руководителем. Последний (как вышестоящий представитель работодателя) 
имеет право вернуть лист на дополнительную проработку только в том случае, 
если, по его мнению, в «Типовом оценочном листе» по тем или иным 
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характеристикам ОКТ является необоснованно завышенными, что ведет к 
необоснованному повышению фонда оплаты труда (ФОТ)[19].  
После согласования результатов ОКТ руководитель доводит их до 
сведения подчиненных ему работников под роспись. При этом руководитель 
обязан обсудить с каждым работником индивидуально результаты оценки 
качества труда и вопросы, связанные с дальнейшей работой, а так же вопросы, 
связанные с изменением отношения работника к выполнению своих 
обязанностей, если результаты ОКТ ниже максимально возможных. 
При обсуждении с руководителем результатов ОКТ, если эта оценка ниже 
максимально возможной, работник должен выяснить для себя: как исправить 
свое отношение к работе, чтобы оно всегда и во всем в точности 
соответствовало требованиям руководителя в части исполнения работником 
своих трудовых обязанностей.  
По результатам ОКТ за прошедший период работодателем назначается 
работнику стимулирующая доплата на следующий период, определенная 
приказом Генерального директора.  
Основанием для назначения доплат работнику служат следующие 
документы: 
1. «Типовой оценочный лист» с оценкой качества труда, произведенной 
линейным руководителем и согласованной с вышестоящим руководителем, и с 
подписью работника, подтверждающей факт его ознакомления с ОКТ. 
2. Приказ Генерального директора о назначении стимулирующих доплат 
к тарифной оплате по результатам ОКТ на следующий период и о 
продолжительности данного периода. 
Если работник по тем или иным причинам отказывается подписывать 
«Типовой оценочный лист» после собеседования с руководителем по 
результатам ОКТ, то руководитель должен сделать об этом запись в «Типовом 
оценочном листе»: «С результатами оценки ознакомлен, от подписи отказался» 
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и поставить подписи двух других работников, подтверждающих данный факт 
отказа.  
В целях ускорения периода адаптации вновь принятых работников к 
новым для них правилам введена сокращенная периодичность проведения ОКТ 
в испытательный срок. Адаптационный период в испытательный срок 
устанавливается в размере двух полных календарных месяцев, начиная с 15 
числа в месяц подписания «Трудового договора» с работником или с 1 числа 
следующего месяца. Датой начала отсчета полных календарных месяцев 
является дата ближайшая из вышеуказанных дат, следующая от начала срока 
действия трудового договора.  
В течение адаптационного периода испытательного срока линейный 
руководитель должен провести по принятым правилам (с учетом согласований 
с вышестоящим руководителем) 4 процедуры оценки качества труда вновь 
принятого работника. ОКТ проводится не позднее 1 и 15 числа каждого месяца. 
Межоценочный период равняется двум неделям: 15 числа проводится ОКТ по 
результатам работы с 1 по 15 числа, с 1 числа следующего месяца - по 
результатам работы с 15 числа по последний день предыдущего месяца. 
Руководитель должен сдать «Типовые оценочные листы» не позднее 
одного рабочего дня после 1-го и 15-го чисел месяца соответственно. 
После завершения процедуры ОКТ, при которой работник был оценен 
ниже 6 ранга, руководитель имеет право подать Генеральному директору 
докладную записку о не прохождении работником испытательного срока. 
Специалист по кадрам по решению Генерального директора письменно 
ознакамливает работника о не прохождении испытательного срока и через три 
дня готовит приказ о расторжении «Трудового договора» с работником, как не 
прошедшим испытание. 
В результате реализации предложенных мероприятий предполагается 
улучшение социальных показателей, которое проявляется в повышении 
удовлетворенности работников материальным вознаграждением, условиями 
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труда, условиями самовыражения, социально-психологическим климатом в 
коллективе. Основным экономическим эффектом является рост 
производительности труда.  
На основе проведенного анализа динамических рядов и корреляционно-
регрессионного анализа дадим прогнозные значения исследуемого явления, 
оплаты труда на предприятии ООО«Прохоровские комбикорма». 
Необходимым условием является составление надежных прогнозов 
развития исследуемого явления, выявление основной тенденции и моделей 
взаимосвязи анализируемых показателей, которые создают базу для 
прогнозирования, т.е. для определения ориентировочных размеров явлений в 
будущем. Для этого используем метод экстраполяции и проведем 
прогнозирование заработной платы службы качества, на основе данных 
полученных в результате анализа ряда динамики и аналитического 
выравнивания ряда динамики по прямой. 
Воспользуемся найденной функцией времени и заполним таблицу. 
 
Таблица 2.17 
Прогнозирование заработной платы работников на 2016 и 2017 гг. 
Год t  
2016 2 26,36 
2017 3 27,825 
 
Поскольку прогнозирование носит вероятностный характер, то при 
расчете прогнозов должна рассчитываться вероятность ошибки, которая 
определяется при помощи доверительных интервалов, которые определяются 
по формуле:  
 
где  - коэффициент доверия; 
- остаточное среднее квадратичное отклонение. 
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где n - количество периодов; 
m - число периодов в адекватной форме [15,с.156]. 
Определим доверительные интервалы прогноза. 
Таблица 2.18 
Прогнозирование заработной платы работников на 2016 и 2017 гг. 
Год   
2013 0,115 0,013 
2014 -0,23 0,053 
2015 0,115 0,013 
 0 0,079 
 
Итак, проведем расчеты: 
(n-m)=3-2=1 
 
 
 
 
 
 
 
 
Таким образом, с вероятностью 95% можно утверждать, что средняя  
заработная плата сотрудников ООО «Прохоровские комбикорма» в 2016 году 
будет составлять не менее 22790 руб. и не более 29930 руб., а в 2017 году не 
менее 24255 руб. и не более 31395 руб. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
В ходе выполнения данной работы дана краткая организационно-
экономическая характеристика предприятия, выполнен статистический анализ 
оплаты и производительности труда персонала ООО«Прохоровские 
комбикорма» с использование различных статистических методов, а так же 
проведено прогнозирование заработной платы. В заключение сделаем основные 
выводы. 
Главная задача любой существующей системы стимулирования труда – 
реализация целей предприятия, таких как повышение производительности, 
увеличение реализации продукции, увеличение производимой продукции, 
снижение себестоимости продукции или услуг, интенсификация сбыта. Но для 
их достижения требуется согласование интересов предприятия и сотрудников, 
являющихся ее основным ресурсом. 
Материально-денежное стимулирование – это поощрение работников 
денежными выплатами по результатам трудовой деятельности. Применение 
материально-денежных стимулов позволяет регулировать поведение объектов 
управления на основе использования различных денежных выплат и санкций. 
Главный фактор материально-денежного стимулирования – зарплата 
работника. 
Для оценки эффективности существующей системы стимулирования на 
предприятии необходимо проводить их анализ, который был проведен нами во 
2 и 3 главах. 
В результате проведенного анализа динамики труда, нахождения 
производительности труда работников различных служб предприятия можем 
сделать вывод, что производительность труда работников ООО «Прохоровские 
комбикорма», так же как и количество производимой продукции, прибыль 
растет с каждым годом, с момента начала производства, следовательно работа 
сотрудников предприятия имеет высокую эффективность.  
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На производительность труда работников влияют различные факторы. 
Был проведен анализ качественных показателей состава персонала ООО 
«Прохоровские комбикорма», из него следует, что более 50% персонала - 
молодые специалисты, а уровень образованности - 89%. Из этого можно 
сделать вывод, что одним из факторов влияющих на производительность 
является качественный состав персонала. 
Другим, фактором влияющим на производительность труда, является 
главная мотивация к труду - заработная плата. Согласно проведенному 
корреляционно-регрессионному анализу связь между заработной платой и 
производительностью прямая и высокая на предприятии. Одним из факторов 
высокой и нарастающей производительности работников предприятия является 
эффективная оплата труда, а значит и политика руководства в отношении 
стимулирующих выплат.  
Обобщая все вышеизложенное, стоит отметить, что высокая 
производительность труда, а соответственно растущее количество 
производимой продукции, рост прибыли были достигнуты в результате 
правильного подхода руководящих лиц к подбору персонала, а так же к выбору 
системы оплаты труда. 
Анализ оплаты и производительности труда на предприятии был 
проведен на основе данных предприятия ООО «Прохоровские комбикорма».  
Следует отметить об улучшении общей эффективности заработной платы 
всех служб предприятия ООО «Прохоровские комбикорма», поскольку, объем 
производимой продукции в товарных ценах  за исследуемый период вырос на 
24,8%, так же как и объем реализованной продукции, производительность 
труда работников, задействованных в основном производстве увеличилась на 
16,7%. 
Основная проблема на предприятии ООО «Прохоровские комбикорма» 
лежит в области мотивации и стимулирования деятельности работников. В 
связи с этим руководство предприятия приняло решении о реформировании 
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системы денежных вознаграждений работников. На этапе проведения реформы 
системы оплаты труда, а именно изменения системы денежного 
вознаграждения работников предприятия,были выделены категории персонала, 
для которых разработаны разные системы денежного вознаграждения. 
Предложенные мероприятия по совершенствованию системы денежных 
вознаграждений работников предприятия приведут к увеличению размера 
оплаты труда. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1 
 Функции оплаты труда 
 
 
Рис. Функции оплаты труда 
Источник: [34,c.58] 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 2 
Организационная структура  
 
 
Рис. Организационная структура ООО«Прохоровские комбикорма» 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 3 
 
Краткое определение и характеристика оценки признаков деловых 
качеств  
Признаки Характеристика уровней признаков и их бальные оценки 
(критерии) 
деловых качеств 
1 (низкий уровень) 
Крайне 
неудовлетворител
ьные результаты 
2 (средний 
уровень) 
Скорее 
неудовлетворител
ьные результаты, 
чем 
удовлетворительн
ые 
3 (высокий 
уровень) 
Вполне 
удовлетворительн
о, но нельзя 
сказать, что всегда 
отличные 
результаты 
4 (высший уровень) 
Отличные 
результаты всегда 
(каждый день без 
исключений) 
Исполнительность 
в рамках трудовых 
обязанностей. 
Готовность 
неукоснительно 
выполнять 
производственные 
задания, 
порученные 
руководителем. 
Неисполнителен, 
склонен под 
любыми 
предлогами 
избегать 
получения новых 
заданий. Были 
случаи прямого 
отказа от 
выполнения 
заданий. 
Низкий уровень 
исполнительности. 
Иногда пытается 
избежать 
получения новых 
заданий, умело 
находя предлоги. 
Хороший уровень 
исполнительности, 
но нельзя сказать, 
что каждый день 
без исключений. 
Безукоризненный 
уровень 
исполнительности. 
Всегда охотно 
берется за 
выполнение всех 
производственных 
заданий, 
порученных 
руководителем. 
 0.20 0.30 0.50 0.80 
Способность 
справляться со 
своими 
обязанностями и 
поручениями. 
Умение выявлять и 
решать 
возникающие в 
работе проблемы. 
Часто не 
справляется со 
своими 
обязанностями и 
поручениями или 
заданиями. Не 
умеет выявлять 
проблемы и с 
трудом решает их 
Как правило, 
справляется со 
своими 
обязанностями, но 
порой не 
выполняет их так 
как надо или с 
трудом решает 
возникающие 
проблемы 
Практически 
всегда хорошо 
справляется со 
всеми 
обязанностями, 
умело решает 
проблемы, но 
нельзя сказать, что 
всегда 
самостоятельно, 
требуется 
контроль со 
стороны 
руководителя 
Проявляет 
отличную 
способность 
справляться со 
всеми 
обязанностями и 
производственными 
заданиями. Всегда 
умело выявляет и 
быстро решает 
возникающие 
проблемы 
 0.20 0.30 0.50 0.80 
Работоспособност
ь и/или умение в 
течение каждого 
рабочего дня 
концентрировать 
всѐ свое внимание 
только на 
Способен лишь 
сравнительно 
короткое время 
поддерживать 
высокую 
работоспособност
ь и/или постоянно 
Утомляется по 
мере увеличения 
интенсивности 
труда, сохраняет 
средний уровень 
работоспособност
и в течение 
Способен в 
течение рабочего 
времени 
поддерживать 
достаточно 
высокий уровень 
производительнос
Отдает всецело 
себя работе. 
Энергичен в 
течение каждого 
рабочего дня. 
Всегда готов много 
и интенсивно 
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выполнении 
работы. 
отвлекается на 
вопросы, на 
прямую не 
связанные с 
работой. 
Невнимателен. 
рабочего дня. 
Часто отвлекается 
от работы. С 
трудом 
концентрируется 
на работе 
ти труда, но 
нельзя сказать, 
что всегда 
энергичен 
работать. Каждый 
день всѐ внимание 
сконцентрировано 
только на работе 
 0.20 0.30 0.50 0.80 
Компетентность. 
Знание 
используемых 
приемов и 
методов работы и 
умение в точности 
им следовать, 
наличие 
необходимых 
Некомпетентен. 
Не знает 
используемые 
приемы и методы 
работы и не 
стремится быстро 
освоить их 
Недостаточно 
хорошо знает 
нужные приемы 
работы, пока 
имеет слабые 
навыки и 
медленно их 
развивает 
Хорошо знает 
используемые 
методы работы, 
но есть 
необходимость в 
дальнейшем 
повышении 
компетентности 
Компетентен. 
Отлично знает все 
методы работы и 
неукоснительно 
следует им каждый 
рабочий день 
навыков 0.20 0.30 0.50 0.80 
Заинтересованнос
ть и активность в 
вопросах 
повышения 
качества, 
производительнос
ти труда и 
освоения 
эффективных 
Часто 
сопротивляется 
внедрению новых 
технологий, 
методов работы, 
направленных на 
повышение 
качества и 
производительнос
ти труда 
Не 
сопротивляется, 
но и не проявляет 
интереса к 
вопросам 
повышения 
качества и 
производительнос
ти труда 
Всегда 
поддерживает все 
нововведения, 
помогает 
осваивать новые 
методы работы 
Не только активно 
помогает осваивать 
новые методы 
работы, но и сам 
часто выдвигает 
различные 
рационализаторски
е предложения 
Методов работы. 0.10 0.15 0.25 0.40 
Умение 
поддерживать 
рабочие 
отношения с 
другими 
сотрудниками 
Предприятия. 
Бесконфликтность
. 
Неуживчив. Часто 
создает 
конфликтные 
ситуации и 
напряженность в 
коллективе. 
Не всегда и не со 
всеми способен 
поддерживать 
нормальные 
рабочие 
отношения 
Способен 
поддерживать 
рабочие 
отношения с 
товарищами по 
работе, но нельзя 
сказать, что 
активно 
сотрудничает с 
ними 
Способен не только 
всегда и со всеми 
поддерживать 
нормальные 
рабочие 
отношения, но и 
активно 
сотрудничает с 
другими, оказывает 
им помощь 
 0.10 0.15 0.25 0.40 
Источник: [19]. 
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ПРИЛОЖЕНИЕ 4 
 
Оценка обобщенных результатов труда 
Признаки Характеристика уровней признаков и их бальные оценки  
(критерии) 
обобщенных 
результатов 
труда 
1 (низкий уровень) 
Крайне 
неудовлетворитель
ные результаты 
2 (средний 
уровень) 
Скорее 
неудовлетворитель
ные результаты, 
чем 
удовлетворительн
ые 
3 (высокий 
уровень) 
Вполне 
удовлетворительно
, но нельзя сказать, 
что всегда 
отличные 
результаты 
4 (высший 
уровень) 
Отличные 
результаты всегда 
(каждый день без 
исключений) 
Выполнение 
планового 
объема работ по 
выданным 
производственн
ым заданиям 
Не выполнялись 
запланированные 
работы по 
заданиям в срок 
Имели место 
случаи 
недовыполнения в 
полном объеме 
запланированных 
работ по заданиям 
Выполнялся весь 
объем 
запланированных 
работ, но были 
случаи нарушения 
сроков 
Все 
запланированные 
работы по 
заданиям 
выполнялись в 
полном объеме и в 
установленные 
сроки  
 0.30 0.45 0.75 1.20 
Качество 
выполненных 
работ, 
поручений. 
 
Работы 
выполнялись 
некачественно. 
Имелись случаи 
брака и возврата 
заданий на 
доработку 
Хотя и очень 
редки случаи 
брака в работе, но 
были погрешности 
и недоработки 
Работы 
выполнялись 
достаточно 
качественно, но 
имели место 
небольшие 
погрешности. 
Работы 
выполнялись 
безукоризненно, 
аккуратно, четко, 
без брака, всегда в 
строгом 
соответствии со 
стандартами 
 0.40 0.60 1.00 1.60 
Дисциплинирова
нность. 
Соблюдение 
требований 
трудовой, 
производственн
ой и 
технологической 
дисциплины. 
Недисциплиниров
ан, проявляет 
несобранность, не 
пунктуальность, 
были грубые 
нарушения 
дисциплины 
Допускались 
значительные 
нарушения 
дисциплины 
В целом 
дисциплинирован, 
пунктуален, но 
были 
незначительные 
нарушения 
дисциплины 
За прошедший 
период не было ни 
одного случая 
нарушения 
дисциплины. 
Пунктуален во 
всех мелочах 
 0.30 0.45 0.75 1.20 
Источник: [19]. 
